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Для формирования эффективной государственной региональной политики в Бела-
руси в ближайшие годы потребуется осуществить ряд преобразований, в том числе:  
– создать законодательную и другую нормативно-правовую базу для эффектив-
ного использования региональной политики как важного направления государствен-
ного регулирования;  
– принять концепцию государственной региональной политики, определить 
конкретный орган управления на уровне страны, осуществляющий координацию 
действий всех заинтересованных министерств и ведомств по развитию регионов;  
– разработать нормативно-методическую документацию по классификации 
объектов государственной региональной политики, но использованию данных тер-
риториальной статистики, кадастровых систем и других государственных информа-
ционных баз данных для целей мониторинга и регулирования социально-
экономического развития объектов государственной региональной политики, по по-
рядку разработки, финансированию, контролю выполнения и корректировке регио-
нальных программ.  
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Оценить эффективность осуществляемой кадровой политики на предприятии 
можно путем анализа эффективности использования кадрового потенциала предпри-
ятия и эффективности его реализации, для чего автором была разработана специаль-
ная методика. 
Автором проводились исследования формирования, развития и использования 
кадрового потенциала во взаимосвязи с уровнем социально-экономического развития 
на примере промышленных предприятий Гомельской области за 2000–2005 гг. 
Из проведенных исследований видно, что итоговый показатель эффективности 
деятельности предприятий, коэффициент конкурентоспособности, на протяжении 
всего анализируемого периода остается достаточно низким, ввиду невысокой рента-
бельности реализованной продукции. В рамках оценки уровня социально-
экономического развития предприятий рассмотрено соотношение расходов на пер-
сонал и результатов деятельности предприятий. Уровень расходов на персонал  
в 2000–2005 гг. стабилизировался на уровне 13 %. Кроме того, стремление предпри-
ятия обеспечить работникам достойный уровень оплаты труда привело к перерасхо-
ду средств на оплату труда в 2003–2005 гг. Вследствие отставания темпов роста про-
изводительности труда от темпов роста его оплаты на предприятии отмечается пере-
расход фонда оплаты труда – в современных экономических условиях это ведет  
к «проеданию» средств предприятия.  
Последующий анализ позволил автору оценить эффективность использования 
кадрового потенциала предприятий, увязав его со сложившимся уровнем социально-
экономического развития предприятий, что позволит дать рекомендации по совер-
шенствованию использования кадрового потенциала предприятия и повышению 
уровня социально-экономического развития предприятия. 
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К положительным моментам в реализации кадровой политики предприятия 
можно отнести активную работу кадровой службы и руководства предприятия по 
замене практиков без соответствующего образования, работающих в должностях 
специалистов, работниками предприятия, окончившими учебные заведения без от-
рыва от производства. Данная норма в настоящее время является одним из условий 
продления контракта найма на работу с работником, не имеющим специального об-
разования, но занимающим должность руководителя либо специалиста. Безусловно, 
категоричная мера вызвала негативную реакцию работников и повлекла за собой 
дальнейшее снижение уровня мотивационного потенциала персонала предприятия, 
однако в перспективе это принесет предприятию рост кадрового потенциала и по-
вышение производительности труда. 
Анализ кадрового потенциала высшего руководства предприятия позволяет 
сделать вывод, что личностный потенциал руководящих работников используется 
максимально эффективно. Все руководители высшего уровня соответствуют зани-
маемой должности по стажу работы, уровню образования и квалификации. 
В анализируемом периоде одним из направлений кадровой политики предпри-
ятий является стабилизация трудового коллектива, что подтверждается данными по 
коэффициенту текучести кадров за 2000–2005 гг. (с 0,09 до 0,03). При этом коэффи-
циент постоянства кадров составил 0,88–0,87. Анализ динамики численности во 
взаимосвязи с показателями рентабельности реализованной продукции и конкурен-
тоспособности предприятия подтверждает теоретические положения о том, что при 
снижении конкурентоспособности предприятия происходит снижение заинтересо-
ванности работников в трудовой деятельности, на данном предприятии наблюдается 
отток кадров, в то время как при росте конкурентоспособности наблюдаются обрат-
ные явления: снижение коэффициентов выбытия и текучести, рост коэффициента 
постоянства. При этом в динамике показателей движения кадров наблюдается неко-
торое запаздывание, связанное с повышением мотивационного потенциала работни-
ков при благоприятных условиях труда. То есть непродолжительные периоды сни-
жения конкурентоспособности предприятия не будут вызывать колебаний в показа-
телях движения кадров. 
В результате всех произошедших в анализируемом периоде на предприятиях 
изменений к концу 2005 г. численность работников предприятий возросла на 118 %. 
Доля рабочих возросла с 77,67 до 82,22 %. При этом норма управляемости в среднем 
по предприятиям составила на конец анализируемого периода 9,59 человек на одно-
го руководителя.  
Анализ образовательной структуры персонала выявил негативные тенденции: 
на предприятии увеличивается численность рабочих, имеющих высшее образование, 
с 1,04 % в 2000 г. до 4,29 % в 2005 г. и численность работников, имеющих базовое 
образование, с 0,81 до 3,52 %. Среди работников преобладают лица, имеющие про-
фессионально-техническое и общее среднее образование (70,15–62,44 %) и среднее 
специальное образование (19,53–21,57 %). Хотя положительным можно считать факт 
увеличения численности работников с высшим образованием с 9,51 до 12,47 %.  
В целом за анализируемый период уровень общего образования работников повы-
сился с 9,58 до 9,68 лет, а уровень специального образования понизился с 3,17 до 
3,14 лет. 
Средний возраст персонала в анализируемом периоде составляет 36 лет.  
То есть наибольшая часть работников предприятия попадает в оптимально трудо-
способную возрастную категорию 30–39 лет, характеризующуюся максимальным 
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уровнем реализации личностного потенциала работников. Хотя к концу 2005 г. от-
мечается постепенное выравнивание доли работников возрастной категории  
30–39 лет (с 32,21 до 23,83 %) и 40–49 лет (с 22,82 до 23,88 %). В то же время отме-
чается рост удельного веса молодежи на предприятии (с 31,84 до 36,14%) и увеличе-
ние доли лиц предпенсионного возраста (с 1,68 до 4,26 %). Положительной тенден-
цией является сокращение удельного веса (с 1,06 до 0,74 %) и численности рабо-
тающих пенсионеров. 
При существующей структуре сохраняется преемственность поколений, пере-
дача накопленного опыта и обеспечивается необходимая гибкость и инновацион-
ность в принятии решений. 
В реализации политики стабилизации трудового коллектива предприятия пока 
не добились ощутимого эффекта. В результате высокой текучести кадров в 2000–
2002 гг. средний стаж работы на предприятии сократился с 11,14 до 8,26 лет. При 
этом средний общий стаж работников увеличивается, что свидетельствует о приходе 
на предприятия работников, имеющих опыт работы после окончания учебных заве-
дений. Хотя предприятия по-прежнему активно принимают и обучают молодежь. 
Средний уровень кадрового потенциала по предприятиям представим в виде 
таблицы. 
Кадровый потенциал работников промышленных предприятий  
Гомельской области за 2000–2005 годы 
Наименование показателя 2000 2001 2002 2003 2004 2005 
Уровень кадрового потенциала предприятия 90,30 87,46 86,44 82,37 80,15 80,52 
 
Таким образом, в период с 2000 по 2004 г. наблюдается снижение уровня кад-
рового потенциала предприятий и только в 2004–2005 г. наблюдается незначитель-
ное повышение уровня кадрового потенциала, что в целом соответствует динамике 
социально-экономического развития промышленных предприятий Гомельской  
области. 
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В РЕСПУБЛИКЕ БЕЛАРУСЬ 
Д. В. Демиденко  
Могилевский государственный университет продовольствия, Беларусь 
Разработка мер по развитию срочного рынка в настоящее время становится од-
ним из приоритетных направлений деятельности Национального банка Республики 
Беларусь. «Только максимально развитый рынок производных финансовых инстру-
ментов может адекватно обслуживать потребности экономики и банковского сектора 
в снижении общего уровня финансовых рисков», – отмечается в специальном пись-
ме Национального банка к коммерческим банкам республики. Основной целью дан-
ного письма является выявление предложений по развитию срочного рынка. 
Рынок производных финансовых инструментов является одним из наиболее 
стремительно развивающихся сегментов мирового финансового рынка. В развитых 
странах объемы торгов на нем во много раз превышают объемы торгов на других 
сегментах рынка.  
Вопросы правового обеспечения срочного рынка в Республике Беларусь регу-
лируются Правилами организации срочных сделок, утвержденными постановлением 
